











































































































































































































































































































































































consider  their place  in  the world and plan  for  their  futures.10 Career  services help  individuals  to make 
learning choices, to find and keep work and then to manage their working  lives as part of their broader 
lives, balancing work with family  life, citizenship and hobbies and pastimes. Because career services are 
about  supporting  individuals  to manage  their  educational,  social  and  economic engagement  they  also 
contribute  to  a wide  range of public policy  goals  including  supporting  the  effective  functioning of  the 
economy and the labour market and education system and contributing to social mobility, social equity, 
health  and  wellbeing,  positive  environmental  behaviour  and  justice  and  rehabilitation. 11  Helping 
individuals to understand how to integrate into society, play a positive role, use their talents and achieve 
success  should  be  a win‐win  proposition with  benefits  variously  derived  by  individuals,  communities, 
businesses and national governments.  






























Despite  its  clear  value,  the delivery of  career  services  is often beset with problems. Their  lifelong and 
transversal nature (helping people to move from one stage of life to the next), means that their funding, 
delivery and governance are often fragmented. Their capacity to contribute to multiple policy aims, means 
that  they  are  often  of  interest  to multiple  government  departments,  agencies  and  stakeholders.14  In 
















































































































































































































































(SDS)  as  simultaneously  a  national,  all‐age  career  service  delivery  agency  and  a  strategic  skills  body, 
providing support for the wider education and employment system and influencing provision beyond its 

















































































































































































































































































































































           
Developing the Young 
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Higher education             
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Policies  Jungle  Forest  Safari Park  Reserve  Reef  Zoo 
Marketisation             
Localisation             
Local fora             
National fora             
Co‐operation requirements in contracts             
Funding for co‐operation             
Merger of the components             
Shared marketing budget             
Strengthened national accountability             
National quality assurance approach             
Agreement of professional standards             

















































































































































































































































































































































































Institution  No. of institutions  Career related staff  Resources p.a. (£s) 
(i)Skills Development Scotland CIAG     600  £42.8 million 
   Skills Development Scotland MyWoW  1  20.7  £1.8 million 
   SDS call centre  1  1.5  £0.1 million 
   SDS employability fund   70    £17.1 million 
(ii) Jobcentre Plus  18 youth hubs  172  £10.6 million 
(iii) Developing the young workforce  21  200  £14.8 million 




      Parental employability fund  n/a  n/a   £0.8‐£1.5 million 




















(viii) Special school  114  Unknown  £1.5‐£3m (mostly non‐dedicated staff time) 
 







Institution  No. of institutions  Career related staff  Resources p.a. (£s) 
 










(xi) NGOs and charities (other)  Unknown  50‐250  £2‐5 million 
(charitable fundraising; excluding public funding) 
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(i) Skills Development Scotland 
We were provided access to Skills Development Scotland’s data to build an understanding of the total 
value of the career services that it delivers to young people. The basic methodology was to identify which 
services could be classified as career services and then to ascertain the proportion of these services 
which were utilised by young people (under 25) rather than adult users. This picture was built up those a 
mixture of analysis of SDS data sources and interviews, asking key SDS experts to make estimates where 
clear figures did not exist.  
There are four main areas of career service delivery that we were able to cost in SDS.  
 SDS CIAG delivery. This included delivery in schools and colleges as well as dedicated delivery in 
SDS careers centres. The total budget for CIAG delivery was £46 million for all users. Data 
provided by SDS suggests 93% of users are young people giving us an estimated spend of £42.78 
million on young people. This also includes some delivery by telephone and webchat through the 
CIAG and PACE helplines.  
 MyWoW. This included all annual costs for maintaining SDS’s career website (c.2.19 million). SDS 
estimate that 82% of the sites users are young people and that the cost of delivering the site to 
young people is therefore £1.8 million.  
 SDS call centre. Mainly manages enquiries for wider SDS programmes. Most delivery of 
telephone guidance is included within the CIAG delivery discussed above. However, a small 
amount of career information and advice is delivered by the service. The manager of this area 
estimated that this had a notional budget of £0.08 million.  
 SDS employability fund. This is a fund maintained by SDS to deliver employability provision to 
young people. Based on the details provided in the funding rules it seems like all of this activity 
would fall within our definition of careers services.118 This is a total of £17.1 million.  
Taken together this means that SDS funding totals approximately £62 million annually, while noting this 
can change from year to year in line with changing policy and programmatic funding priorities.  
(ii) UK Government 
FTE estimates are based on the proportion of all UK work coaches that are likely to be operating in 
Scotland, assuming distribution in line with population to arrive at 862 coaches. Approximately 20% of 
the overall work coach effort is likely to be focused on young people in line with an assumption that 20% 
of the users of such services are between 19‐25 as advised by Tony Wilson of the Institute of Employment 
Studies. The spend estimate is based on interview insights and a population‐based estimate of the 
proportion of UK funding is going to Scotland. This figure includes both staffing costs for work coaches 
and funding for the Job Finding Support Scheme and the Job Entry Targeted Support scheme. 
(iii) Developing the Young Workforce 
The c.200 in‐scope FTE from Developing the Young Workforce is based on 0.5 School Co‐ordinators per 
secondary school, with c. 357 secondary schools119, combined with 21 area based co‐ordinators. The 
 
118 Skills Development Scotland. (2021). Employability fund rules. Glasgow: SDS. 
119 BESA. (2019). Key UK educational statistics. https://www.besa.org.uk/key‐uk‐education‐
statistics/#:~:text=There%20are%205%2C046%20schools%20in,schools%20and%2014%20independent%20sch
ools  
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spend estimate was reported by Kenny MacDiermid in interview, made up of £4.1 million for the area 
based groups plus £8.2 million for the school leads. Additional funding is allocated to DYW to support 
enhanced in school provision bringing the total investment to £14.8m.  
(iv) Scottish Government programmes 
Young Person’s Guarantee is a policy to ensure young people have the opportunity to study; take up an 
apprenticeship, job or work experience; or participate in formal volunteering based on their own goals 
and ambitions. It is backed by funding, with £60m committed to support implementation of the 
Guarantee in 2020/21 along with ongoing investment in education, skills and employability. A further 
£70m has been committed for 2021/22.120 The package covers a range of schemes and activities, which 
are mostly out of scope for this study, such as training/retraining schemes, support to recruit and retain 
apprentices, and subsidies to employers to help them provide opportunities to the beneficiaries of the 
policy. Discussions with local authorities estimate a proportion of the amount that would be in addition 
to other funding streams specified in this report and address in‐scope activities such as careers services 
and key workers to work with young people in touch with the scheme to help them identify and navigate 
appropriate opportunities. The total amount of additional in‐scope spend is estimated at £7m to £10m in 
the coming year, acknowledging significant uncertainty given the range of activities addressed by the 
policy. 
The scale of Fair Start Scotland is based on reports from the Year 2 Overview from Scottish 
Government.121 The number of FTE focused on in‐scope activities derives from the overall reported 
number multiplied by the proportion of users 16‐24. The budget spend is then extrapolated based on an 
average per user spend, itself calculated from overall funding divided by planned number of users to give 
a per‐user spend of about £2,500. 
The Parental Employability Support Fund is advertised to potential clients as one‐to‐one tailored 
employability support with a key worker, including support to access training. The PESF was intended to 
be £12m of the overall Child Poverty Fund, to be spent over two fiscal years 2019‐22, due to be delivered 
by LAs who submit proposals to central government. In the 2021‐22 budget, £9.7m was allocated to it (up 
from £7m in 2020‐21, being £5m core funding + £2m for disabled beneficiaries).  In 2021‐22, there is a 
£700k boost for young parents.  It covers both in‐work progression and access to work, with the latter 
being mostly in scope for this project. Parents under 25 years old is one of their six categories of support. 
Distributing funds evenly over the categories, we estimate 5%‐15% of the core money supports careers 
services for the under 25. Combined with the boost for young parents in 2021‐22, the full estimate is c. 
£750k‐£1.5m.  
(v) Local Authority Provision 
Interviews suggest that local authorities vary widely in the core budget they make available for careers 
services and the extent to which they seek to and are successful in bidding for third party funding.  
 
120 https://www.gov.scot/news/gbp‐100‐million‐for‐employment‐support‐and‐training/ 
https://www.gov.scot/news/growing‐the‐young‐persons‐guarantee/ 
121 Scottish Government. (2020). Fair Start Scotland evaluation report 3: Overview of year 2 (November 2020). 
Edinburgh: Scottish Government. 
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We triangulate estimates for LA spend, drawing on both SLAED and SDS survey data. The SLAED‐led data 
is top‐down based on the total number of staff working in employability/skills, adjusted using survey data 
insights to identify an appropriate total in‐scope budget. The SDS survey‐led data provides a bottom up 
estimates, extrapolating national spend from LAs who felt able to report a specific spend in the survey.  
Using wide estimate bands across these different techniques arrives at £10m‐£40m, with a central 
estimate range of £15m‐£35m. These estimates reflect just the additional spending contributed to young 
persons’ careers services in Scotland secured by LAs, i.e. European or core LA budgets leveraged for those 
activities, as opposed to national government budget lines that are counted elsewhere. 
LAs reported a total of 524 staff working in employability/skills in 2018/19 (Table 7, SLAED Indicators 
Framework Report 2018‐2019), being 40% out of a total of c. 1,300 FTE in economic delivery as a whole, 
being broadly stable in recent years and aligning only approximately to population distribution. Following 
an average Local Government salary of £25k (Total Jobs) and a 20% uplift for on‐costs results in £30k core 
cost per staffing, or £16m in total. However, not all of the employability/skills FTE is focused on young 
people. Based on responses from five councils to the survey and one follow‐up interview, we estimate 
40%‐85% of the 524 staff to be working in in scope areas for this report, i.e. £6m‐£14m per year on core 
staff spend. Responses from three councils suggest that the staffing share of overall spend is 50%‐80% 
(other respondents felt unable to comment), arriving at a total budget of £8m‐£28m. Finally, we exclude 
the 5%‐45% of spend that survey respondents reported as coming from national government (as opposed 
to LA core budgets or third party bid funding, such as European Social Fund projects). The full range 
estimate from this method arrives at £5m‐£25m, with a central range estimate of c.£10‐£20m. 
This method is triangulated via the two councils in the survey who provided a specific annual budget 
figure, both of which were consistent to their population share. Extrapolating to the national spend 
would suggest £24m‐£25m, with both identifying somewhat more than a third of the spend being 
resourced from the Scottish Government (e.g. Young Person’s Guarantee funding) and one highlighting 
that their spend was likely higher than other local authorities on a comparable basis. Adjusting for these 
two aspects suggests a range of £10m to £15m.  The number of young people supported is identified as 
22,000 in LA submissions to SLAED122, with a range estimate applied to reflect the uncertainty conveyed 
in interviews over in‐scope activities. Extrapolations from the number of FTE working in the relevant area 
from five councils, with adjustments as above for the proportion of total spend on staff and exclusions for 
national government funds, results in a range of £15m to £35m. 
It is also important to recognise the importance of Community Learning and Development (CLD) as an 
element of LAs provision. There are around 2000 CLD practitioners in LAs. Much of this work will overlap 
with the employability work that we have costed above, but there may also be more career services 
being delivered as part of CLD work, particularly because CLD guidance emphasises the importance of 
employment and employability. Given this, it is possible that a more detailed exploration of CLD provision 
would identify further resource being allocated to career services within LAs. Looking across the 
estimates and allowing for some uplift from CLD produces a central estimate range of £15m to £35m, 
acknowledging significant uncertainty such that the true value might fall between £10m and £40m.  
 
122 Scottish Local Authorities Economic Development Group (SLAED). (2019). Indicators framework report 
2018‐19. Livingstone: SLAED.  
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(vi) Primary schools 
Nine primary schools responded to the survey, with none identifying a dedicated internal budget for 
career‐related activities, suggesting no recurrent spend. Five explicitly said they had no budget beyond 
internal staff capacity; one mentioned small amounts of charitable support and a second mentioned 
some employer support. None identified dedicated FTE for careers services, beyond qualified career 
advisers that had retrained and now worked as teachers in the school. Nonetheless, most respondents 
described some level of episodic career‐related activities. Considering the frequency of activities 
discussed, an upper limit is probably a few hours per week of time spent on these activities, mostly 
spread informally across a set of teachers with some coordination work for occasional events. Other 
schools may do less, considering survey respondents are likely to be interested in the topic. At £40k for 
an example salary with on‐costs, we might identify a typical range of £0k‐£2k of institutional investment 
per primary school per year. Across 2k primary schools in Scotland, this resource may be worth c. £1‐3m 
p.a., emphasising that this is a distributed level of staff capacity resource rather than an allocatable 
budget. 
(vii) Secondary schools 
36 secondary schools responded to the survey, but many identified the resource‐related questions as 
hard to answer. The key challenges were identifying careers‐services as an element of other roles/teams 
(e.g. teaching in general, the Pupil Support Team, Skills & Achievement team, ad hoc admin support 
throughout the year etc.) and achieving clarity on which roles were paid for by the school’s budget, as 
opposed to working closely in the school but paid for by third parties, such as SDS advisers.  
Most schools stated that they have no budget or only limited budget in‐house, because the SDS 
relationship covers the careers adviser costs or because activities are paid by other groups with the 
school as a partner. Five schools did specify a non‐zero budget, with most being in the £10k‐£30k range 
per year and a fifth identifying a PEF programme funded by the Scottish Government based on 
activities/users with a £140k budget, seeing 1,300 young people a year including NEETs. Collectively this 
suggests that additional budget contributions to careers service from school‐devolved budgets is very 
modest, perhaps an average of £3k‐£5k per school and c. £1m‐£2m across Scotland, but it could be less if 
the majority of non‐respondent schools have zero budgets.  
Secondary schools described a significant contribution to careers services through staff capacity, 
spanning admin, careers‐dedicated staff, and teacher capacity. There was an average of 0.4 FTE non‐
qualified advisers across schools (range 0‐3), 0.2 FTE employer engagement support (range 0‐1, excl. 10 
FTE in one school that is unexplained), and 0.3 FE of admin/support time (range 0‐ excl. 4+ FTE in three 
schools that are unexplained and likely refer to all support staff time not the amount dedicated to 
careers), i.e. a total of c. 1 FTE of time dedicated to careers outside of teacher time on average across 
schools. Excluding the schools that appear to have included all teachers, responses suggest there may be 
c. 2 FTE of staff time on average across a whole school that supports careers work, noting that there is 
likely to be significant uncertainty in this component along with variation across subject type and 
teaching style. With approximately 40k secondary school registered teachers in Scotland, this roughly 
equates to 1%‐3% of teacher time spent on careers‐related activities. With example average salaries of 
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£30k for the non‐teaching staff and £45k for teachers in Scotland (adding 20% for on‐costs)123 and 357 
eligible secondary schools in Scotland at the time of analysis, this suggests £10m‐£15m of non‐teacher 
time per year and £25m‐£40m of teacher time per year. A central range estimate across all these 
categories of spend is £35m to £55m. 
(viii) Special school 
One interviewee advised that special schools spent significantly more on careers services on a per pupil 
basis than mainstream schools, in line with the overall distribution of resource and reflecting the smaller 
scale of the schools, the personalised nature of the support, and the emphasis on supporting transitions 
into community living. The pupil census124 identified c.7.3k students across 114 special schools, describing 
an average school size a thirteenth of mainstream secondary. With the mainstream secondary school 
estimate identifying £100‐£200 per pupil, we might apply £200‐£400 per pupil spending in special 
schools, giving £1.5m‐£3m p.a.  
(ix) Colleges 
14 FE colleges responded to the survey, although many faced the same estimation difficulties as 
secondary school respondents. Colleges described a variety of delivery structures for careers services. 
Some have a dedicated careers service, whereas others mention having separate roles but no single 
coordinating function (e.g. work placement advisers, course I&A embedded in student services).  
The size of the core careers team (qualified advisers, other I&A staff, employer engagement) varied from 
0 to 19 FTEs across the 13 FECs responding to the FTE questions (average of 6). Most had no qualified 
advisers, but a few had 1‐4. About half had no employer engagement, with the rest having 1‐6. The 
majority of the teams were made up of unqualified “career and employment information and advice 
staff”. Average of 0.5 FTE in support. At £25k for support and £30k for careers staff plus 20% in on‐costs, 
this suggests c. £200‐250k in FTE spend per year on core staff or £4‐8m across the sector. The vast 
majority of core spend is on salaries as part of core budgets. A few respondents mentioned minority 
contributions from local government, the EU, charity, employers, or direct payment. Some uplift for 
project based funding outside of staff time would allow for £5m‐£10m in dedicated spend.  
FEC’s struggled to comment on how much time staff/lecturers put into careers as part of their teaching, 
with several including all their lecturers as part of their careers delivery. Others described it as 
“embedded” in their work or noted that ‘their role is to deliver education, however a large part of it is 
getting students ready for employment and some courses are more academic than others so practical 
courses would have more input around employer engagement, career planning, etc.’. Some specified a 
handful of trainers and teachers/lecturers FTE, e.g. 0.5 – 20 FTE, dedicated to careers. In some cases this 
could be employability lecturers who are delivering on national programmes like the Employability Fund. 
One estimate is 5% of all teaching capacity being dedicated to careers, noting that college staff dedicate a 
significantly larger proportion of time to careers than mainstream secondary schools as a whole, 
reflecting their students’ age range and institutional priorities. We think that this is a conservative 
estimate and that it is possible that a greater proportion of teaching and other staff resource is invested 
 
123 SSTA. (n.d.) Salary Scales 2018‐2021. https://ssta.org.uk/draft‐salary‐scales‐2018‐2020/  
124 Scottish Government. (2021). Pupil census: supplementary statistics. 
https://www.gov.scot/publications/pupil‐census‐supplementary‐statistics/  
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in career services with colleges. With c. 5.5k teaching staff across the sector (Colleges Scotland Key Facts 
June 2016), this suggests c.10 FTE of teaching time focused on careers per college, aligning with the 
estimates that some respondents felt able to provide in the survey. At £40k‐£50k for salaries including 
on‐costs and allowing for a range of uncertainty, we arrive at c. £10m‐£20m per year as a contribution to 
careers support as part of lecturer/teacher capacity. 
(x) Universities/higher education institutions 
12 HEIs responded, commenting with respect to their institution, and nine felt able to comment on 
“approximately how much income/funding/budget (in £s) do you receive each year to provide careers 
services to young people under 25 in Scotland?”: answers ranged from £40k to £1.4m, averaging £0.5m. 
With 19 institutions across Scotland125, this suggests a total core budget of about £10m. Nearly all of the 
money is spent on staff, with some explicitly stating that overheads were not included in the budget. 
Nearly all the money is described as coming from the university budgets, with some saying it comes from 
the Scottish Government, with three describing minority (5%‐20%) contributions from employers. 
However, this amount excludes most contributions to careers services outside of the core team. Several 
institutions remarked on the complexity of the funding estimates. Some took the core budget of the 
career service and multiplied by the proportion of students under 25. Others noted how much the budget 
varies from year to year, given changes in employer input, performance relative to Outcome Agreements, 
and widening access funds.  
A similar estimate value is derived from examining FTE responses, which all 12 responded to, focusing 
again on the core careers service. All institutions reported some qualified advisers, from c.2 to c.16, 
averaging 5.5 FTE. Nearly all also reported some non‐qualified advisers (avg 2.6), employer engagement 
team (avg (2.6), and support staff (1.7). Average FTE across all roles is c.14/15 per institution, suggesting 
c.250‐300 across Scotland. At £35k to £40k for salary and on‐costs, we arrive at £9m‐£12m p.a. 
As with other education sector providers, the challenge in HE is estimating the contribution of non‐
careers staff. Applying the same 5% estimate and range of uncertainty as with FE colleges, and assuming 
that 75% of academic staff effort is in‐scope (i.e. excluding research, students aged 25 and over) we 
arrive at 300‐600 FTE supporting careers services.126 Applying an example average academic salary plus 
on‐costs of £60k (THE UK University salary data), the total contribution of teaching staff time can be 
estimated at £20m‐£40m. Combined with the core service budget, an initial estimate for total resourcing 
is £30m ‐ £50m.  
(xi) Charities and third sector providers 
21 out of 25 charities and third sector providers responding to the survey felt able to comment on the 
budget question. Answers ranged from £0 to £750k, totalling c. £3m, noting some uncertainty in the 
respondents’ numbers. Of this budget, around 35% is likely to represent additional funding to the 
government sources already identified. The weighted average of responses identifies c. 60% is from 
government (c. 25% Scotland, c. 20% EU, c. 15% Local gvnt, which is likely to be counted elsewhere), with 
the remainder from charities, foundations and employers, but likely to include some non‐financial match 
 
125 See list of AGCAS members at https://www.agcas.org.uk/Scotland/Members.   
126 Universities Scotland has described around 40,000 total people employed in Scottish HEIs, which 
benchmarks from individual universities suggest would relate to c. 20,000 academic staff and c. 12,000 
academic FTEs.  
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funding. Named sources (not comprehensive) from the respondents are: DWP KickStart Jobs, ScotGov CJS 
jobs, sale of public‐donated goods, donations, fundraising,  Scottish Funding Council, Erasmus, ESF, Fair 
Start Scotland, and Big Lottery Funds. Given this there is considerable overlap with the components 
discussed above and with Community Learning and Development. As a result we have taken the decision 
not to view charities as a component in their own right, but rather to recognise charity funding as a small, 
but important funding source and the third sector as an important delivery mechanism for many of the 
career services discussed in this report, but usually under the umbrella of one of the main eight 
components.  
Following discussion with SDS, we estimate that survey respondents might reflect 20% to 40% of the total 
charity sector in Scotland by spend on youth careers services. These estimates result in £2m‐£5m of 
additional money for youth careers services by charitable fundraising. Applying a similar logic to FTE, we 
arrive at 50‐250 FTE, with significant uncertainty given the range of salaries and working practices across 
the sector.  
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Appendix B: International case studies 
Austria127 
Austria is a central European state with around 9 million people.128 It is a wealthy country with a strong 
vocational education system.129 The country operates the ‘dual system’ which means that many young 
people are trained through apprenticeships which combine work and learning. Due to the involvement of 
both education providers and employers the apprenticeship system is overseen by both the Ministry of 
Economics and the Ministry of Education.130 
Careers services in Austria are linked to several wider social and political aims including increasing skills 
levels, building a knowledge society, the shift to the digital and green economy and addressing the 
changing gender and age composition of the workforce.131 Key goals for careers services are set out in 
the countries National Lifelong Guidance Strategy which is part of the National Strategy for Lifelong 
Learning.132 
Austria guarantees near universal access to career services, although this is delivered through an array of 
different institutions and funding arrangements. Career services are positioned to unlock potential and 
increase national capacity through the development and alignment of skills.  
Delivery 
The provision of career services in Austria is essentially divided between those services which are 
provided through the education system and those that are provided through the employment system, 
particularly through the public employment service. These services are underpinned by the provision of 
national labour market information and online career support resources provided by both government 
and the Austrian Chamber of Commerce.  
For young people career services are most commonly accessed within the education system. Career 
guidance in schools is based on three pillars (1) careers education classes, (2) career counselling, and (3) 
real life‐encounters including work placements and conversations with employers and employees. This 
work seeks to develop young people’s career management skills and support them to make successful 
transition. Career services in schools are led by teachers with additional qualifications and training in 
career guidance.  
 
127 Thank you to Monika Petermandl (Academic Program Managers, at the Center for Professional Competence 
and Organisational Development, Donau‐Universität Krems) for providing the information and documents for 
the Austrian case study.  
128 CIA. (2021). Austria. https://www.cia.gov/the‐world‐factbook/countries/austria/  
129 OECD. (2010). Vocational education and training in Austria. https://www.oecd.org/education/skills‐beyond‐
school/45409220.pdf   
130 Federal Ministry for Digital and Economic Affairs. (2020). Apprenticeship system: The dual system of 
vocational education and training in Austria. Vienna: Federal Ministry for Digital and Economic Affairs. 
https://www.bmdw.gv.at/en/Topics/Vocational‐Training‐and‐
Skills/Apprenticeshipsandvocationaltraining.html  
131 Heinrich, K., Petermandl, M., Aschenberger, F.K. (2021). Connecting career counselling and human resource 
development in enterprises for higher education and training in practice (CONNECT!): National report Austria. 
Krems: Danube University Krems. 
132 Euroguidance. (2020). Guidance system in Austria. https://www.euroguidance.eu/guidance‐system‐in‐
austria  
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The country hosts several large careers fairs which provide a focal point for careers services for young 
people. The opportunity to bring together a large number of providers and key support services provides 
a clear and public access point for gaining career support.  
Higher education services provide career services for both prospective students and for those studying at 
university. Higher education careers services are generally not professionalised and are often led by 
students through their representative structures.  
Young people who do not follow a higher education pathway are usually undertaking an apprenticeship. 
The apprenticeship system is central to Austria’s skills system and requires close cooperation between 
employers (through Chambers of Commerce), employees (through Chambers of Labour) and education 
providers. The Chambers of Commerce and Labour are an important part of Austrian society. 
Membership is compulsory and they have the role of acting as the legal representatives for Austrian 
employers and employees respectively. Young people interested in apprenticeships or in other forms of 
vocational training can access career guidance through the Chamber of Commerce or the Chamber of 
Labour. 
For adults and older young people who have completed their education, career guidance is accessed 
through the public employment service. This takes the form of information provision, one‐to‐one 
counselling, workshops and events. There is also a parallel service which provides advice for adults 
seeking to make career changes and to re‐enter the education and training system which is delivered 
through institutes of adult education and services funded by local and regional government.  
Professionalism 
A key aim of the National Lifelong Guidance Strategy is to increase the professionalisation of the 
country’s career system. While the training and qualifications of careers professionals are not formally 
regulated there are a wide range of training options available. However, there is recognition that the 
Austrian guidance system is insufficiently professionalised and the country is attempting to expand the 
proportion of practitioners who are training through a higher education route and who can mobilise the 
latest theory and evidence in their practice.  
Co‐operation and co‐ordination  
Austria has very strong and well‐established apprenticeship provision which is based on the ‘dual system’ 
whereby individuals receive training from both employers and in the education system. Employer’s 
involvement in training also extends to the provision of some career services for those young people on 
apprenticeship as well as to strong employer involvement in the wider careers system often through the 
Chambers of Commerce.  
While the Austrian education and training system is characterised by strong tripartite co‐operation 
(employers, labour and government/education system), there is limited specific co‐operation for career 
guidance. In general this is not found to be a problem as there is a good level of entitlement to access 
services in each of the main sectors. Individuals are usually able to find their way to appropriate services 
within this landscape and local cooperation and networks ensures effective referral when people arrive at 
the wrong place.  
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Future focus 
Austria’s key area of focus in the future is to continue the process of professionalisation of career 
workers. The country is hoping to move to a situation where professional skills and capability have been 
enhanced and there are more formal requirements governing who can be a career practitioner and what 
standard of provision they should deliver.  
Key areas for consideration by Scotland’s Career Review 
 The existence of the National Lifelong Guidance Strategy as an important central document is 
like the approach taken in Scotland’s Careers Strategy.133 Is there a need to embed this strategy 
further into a wider policy framework as has been done in Austria?  
 The engagement of the Chambers of Commerce and Labour in the career development system 
has very deep roots in Austria as part of the dual system. Is there a need for career policy makers 
and practitioners in Scotland to build a more fundamental form of engagement with employers 
and workers organisations? 
Canada (Newfoundland)134 
Canada is a large North American state with a population of around 38 million people. 135 It is a high‐
income country with a multi‐faceted economy. It is comprised of ten provinces and three territories. 
These jurisdictions are responsible for the bulk of education and employment policy, meaning that 
Canada cannot be thought of as having a single career development system. The main remaining federal 
areas of interest in career development relate to services for indigenous Canadians, individuals with 
disabilities and some youth focused projects.  
Despite the strongly provincial nature of Canada’s career development provision there are a range of 
national initiatives and institutions as well as a longstanding history of career development services and a 
national community of practice, that means that both policies and practices can be transferred across the 
country.136 Initial discussions with Sareena Hopkins of the Canadian Career Development Foundation 
resulted in the identification of Newfoundland and Labrador as the key case study largely due to the 
existence of the Community Employment Collaboration discussed below which provides a unique 
approach to collaboration and co‐operation.  
Newfoundland and Labrador is a largely rural province which is home to around half a million people.137 
Its economy is focused on service industries, tourism and extractive industries (mining, oil, fishing) and 
 
133 Scottish Government. (2020). Scotland’s careers strategy: Moving forwards. Edinburgh: Scottish 
Government.  
134 Thank you to Sareena Hopkins (Executive Director, Canadian Career Development Foundation) and Elayne 
Greeley (Partnership Broker, Community Employment Collaboration, Newfoundland) for providing the 
information and references for the Canadian case study.  
135 CIA. (2021). Canada. https://www.cia.gov/the‐world‐factbook/countries/canada/.  
136 Berry et al. (2019). Canada country paper for the ICCDPP international symposium. 
https://www.kompetansenorge.no/globalassets/iccdpp/iccdpp2019‐canada‐country‐paper‐.pdf; Canadian 
Career Development Foundation. (2021). Policy solutions & advocacy. https://ccdf.ca/policy‐solutions‐
advocacy/; Hooley, T. (2013). Career development in Canada. Derby: International Centre for Guidance Studies, 
University of Derby;  
137 Wikipedia. (2021). Newfoundland and Labrador. 
https://en.wikipedia.org/wiki/Newfoundland_and_Labrador   
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the province has been subject to periods of recession and economic restructuring, particularly since the 
decline of the cod industry in the 1990s.  
Most people are able to access career services through the education system. Outside of this access to 
services tends to be targeted and driven through a needs‐based paradigm.  
Delivery 
The funding and delivery of careers services in Newfoundland and Labrador is complex with multiple, 
often temporary funding streams underpinning a range of career development providers. This often 
results in uneven provision and a lack of clarity about what services are available.  
Schools have a responsibility to delivery career development learning to all pupils, but in practice this is 
inconsistently implemented, in part because of a lack of qualified professionals. Post‐secondary 
institutions typically provide careers services for their own students, but again the level of provision is 
variable. Career services within higher education are limited with most services linked to co‐ops (formal 
work placements integrated into higher education courses).  
For adults, provision of careers services is delivered through public employment service and linked to, 
and funded from, work‐related unemployment benefits, with only those on certain benefits eligible to 
receive services. Outside of this there are a range of smaller community‐based services available which 
serve both adults and young people outside of the education system. These community‐based services 
provide a range of different career development services including STEM‐engagement programmes for 
girls, career development for women in construction trades, social enterprise focused employability 
programmes, and pre‐employment programmes. 
There are also a range of online and digital tools that are in common usage. The level of engagement in 
digital provision has increased during the pandemic, but it remains an open question as to whether this 
will lead to a more permanent adoption of digital and integrated delivery methods or whether their will 
be a drift back to face‐to‐face provision.  
Professionalism 
Canada has a range of different pathways into becoming a career development professional.138 The 
variety of routes are echoed in different forms of training and professional qualification held by career 
development practitioners. These ranging from no qualifications to masters and doctoral level 
qualifications in career development. This complex professional landscape has led to the development of 
the Canadian Standards and Guidelines for Career Development Practitioners which seeks to provide a 
coherent national picture of what a career development professional looks like and should be able to 
do.139 The professional landscape in Newfoundland and Labrador broadly echoes the national picture, 
although the Community Employment Collaboration (described below) is a major additional to the 
continuing professional development of practitioners in the province.  
 
138 Bezanson, L., O’Reilly, E. & Magnusson, K. (2010). Pan‐Canadian mapping of the career development sector. 
Ottawa: Canadian Career Development Foundation.  
139 Canadian Career Development Foundation. (n.d.). Canadian Standards and Guidelines for Career 
Development Practitioners. https://career‐dev‐guidelines.org/  
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The province has also sought to increase consistency in the terminology used by professionals and to 
settle on the common job title of ‘career development practitioner’ rather than the various alternatives 
that are strongly associated with particular traditions and training routes within the field.  
Co‐operation and co‐ordination  
Newfoundland and Labrador has developed the Community Employment Collaboration as a mechanism 
for coordinating career development services across the province. The approach began as an informal 
collaboration between eight community not‐for ‐profits. Since 2009 it has evolved into a cross‐sector 
collaboration between government and community with some limited funding from the provincial 
government to support the collaboration (c.£80,000 annually). It supports both managers and directors 
to share information across different services and sectors and has also contributed to the growth of 
community‐based research and evidence.  
The Community Employment Collaboration’s central activities are focused on the development of a cross‐
province community of practice for career development professionals. The community of practice has 
developed a range of continuing professional development opportunities including mentorship and 
operational, informal and formal learning opportunities. This means that career development 
practitioners who work for providers with little or no training resources can access the same training as 
larger and more resourced partners.  
Collaboration and the sharing of training and professional expertise has been further extended during 
2020 as it has encouraged organisations to find ways to deliver professional learning opportunities 
online. This has extended the geographical reach of the Community Employment Collaboration.  
The province wide focus on mutual support and equitable access to CDP training has built trust and 
engagement over the years and led to the position where there is now a largely self‐sustaining 
community of practice. 
Future focus 
The shift to online services during the pandemic has created an opportunity for Newfoundland and 
Labrador to rethink the way in which it delivers services. There would be value in developing a coherent 
blended guidance system which combined aspects of face‐to‐face services with online and digital 
provision. The pandemic has shown that digital services can engage different sections of the population 
and allow access to groups that would have previously found it difficult to engage due to caring 
responsibilities, lack of transport, illness, and geographical remoteness. But, the shift to a blended or 
integrated guidance system will require some investment that has yet to be agreed.  
Key areas for consideration by Scotland’s Career Review 
 Is there a need to develop a structure for co‐operation and co‐ordination similar to 
Newfoundland and Labrador’s Community Employment Collaboration? 
 What can be done to foster inter‐organisational and inter‐sectoral collaboration between 
providers of careers services around the development of the career workforce? 
 Is there a need to try and standardise the language and job titles used by various career services 
as part of creating a more coherent national ecosystem? 
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Estonia140 
Estonia is a Baltic state which is home to 1.3 million people.141 It is part of the European Union and is a 
high‐income country and has a strong information technology sector. E‐government is at the heart of 
Estonia’s national strategy and this is reflected in education and employment policy as well as in career 
guidance.  
Estonia has a national strategy within which skills and the labour market are one of the main five strands. 
Career guidance is part of this strand and is understood to be a key part of delivering on the country’s 
aspirations around skills agenda. Estonia offers near universal access to career services. Services are 
largely conceived as part of a project to increase national capability, but there are also some needs based 
services which are targeted towards those with particular kinds of disadvantage.  
The requirement to provide career guidance is built into the Education Act in the country. Career 
guidance in Estonia is based on three pillars: career education; career counselling; and career information 
provision and is provided through both the education and employment systems.142  
Delivery 
Career education is integrated in curricula at various education levels and is a long‐standing tradition. 
Within schools this is delivered through a specified career education subject within the curriculum. It is 
one of the main eight themes in the Estonian education system. Schools work closely with the public 
employment system (PES) to provide careers services to young people. The approach to delivery varies 
across schools, but many include a range of study and work visits as part of their programmes. A recent 
initiative is the ‘Get to work’ campaign (Tööle kaasa), where employers offer the opportunity for 
employees’ children to get to know their parents’ work and the world of work more broadly. Schools also 
often provide entrepreneurship and business education programmes.  
From 2019 career counselling and career information have been primarily provided by the public 
employment service (PES) under the Ministry of Social Affairs. There are also strong programmes of 
career learning within vocational education and training (VET) and higher education (HE) and a growing 
private sector for careers provision. There are strong links between employers and VET, HE and PES and 
this informs career guidance provision in these contexts.  
There are also careers and employment services for NEET young people outside of education. These are 
delivered as part of the youth guarantee and through an initiative from the Ministry of Education and 
Research. There are also more specific projects aimed at re‐engaging vulnerable and marginalized young 
people into the education and employment system.  
The country has invested in the provision of digital careers services. This has included the development of 
a national database of educational opportunities and a national resource providing LMI and trend data, 
with a particular focus on new opportunities in tech. There are also a wide range of resources including 
innovative approaches using multi‐media and virtual reality.  
 
140 Thank you to Margit Rammo (Euroguidance Manager, Estonian Agency for Erasmus+ and European 
Solidarity Corps) for providing the information and documents for the Estonian case study. 
141 CIA. (2021). Estonia. https://www.cia.gov/the‐world‐factbook/countries/estonia/  
142 Puulmann, A. & Rammo, M. (2021). Lifelong guidance in Estonia 2021. Tallinn: Erasmus+ and European 
Solidarity Corps Agency.  
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Professionalism 
Careers professionals are mostly trained ‘on‐the‐job’ with their training then accredited through an 
occupational standard to level 6 or 7. Key areas of competence required for careers professionals include 
their ability to promote careers services, network, develop services, run training, provide career 
counselling and use careers information. There is a current project looking at how to update existing 
careers professional training to improve engagement with globalisation, digitalisation and 
entrepreneurship.  
The ability to use a range of digital services is frequently incorporated into the training of careers 
practitioners. For example, there have been various training programmes on e‐counselling and more 
advanced digital training provided by using European funding to access international expertise. In 
general, careers practitioners are engaged with tech and encouraged to innovate and make use of a 
variety of different technologies. 
Co‐operation and co‐ordination  
The government has recently created the Education and Youth Board which is a policy level initiative 
designed to bring all government services related to young people under one strategic body. This 
includes career guidance as a key component. Alongside this is the National Forum for Career Guidance 
which supports more operational co‐operation.  
National Forum for Career Guidance include representation from the Ministry of Education and Research, 
Ministry of Social Affairs, Association of Estonian Career Counsellors, the Estonian Youth Work Centre, 
Estonian Schools Heads Association, Estonian Students Union, Estonian Chamber of Commerce and 
Industry, the Education and Youth Board and Euroguidance. The main task of the Forum is to agree on 
and monitor the career services development goals, also to propose further actions necessary to widen 
the access to and increase the quality of career guidance. During 2021, there are four meetings planned 
focusing on cooperation between schools and businesses, use of digital solutions in the provision of 
career services, capacity building of career specialists and teachers, career education in schools, 
evaluation and monitoring in the field of career guidance. 
Future focus 
In Estonia the key area of focus for the future is refreshing and updating the professional standards that 
underpin the training and development of career professionals in the country. A recent survey of 
professionals revealed several weaknesses in the training and professional development landscape in the 
country143 which the country hopes to address through updating the professional standard to include a 
greater focus on globalisation and the international labour market and digitalisation. 
There is also interest in bringing career education into closer alignment with entrepreneurship education. 
This involves rethinking career management skills to include entrepreneurship and other future focused 
skills. 
 
143 Euroguidance. (2020). Karjääriteenuste valdkonna kutsesüsteemi fookusgrupiuuring [Professionalising 
career services: A focus group study]. Tallin: Euroguidance.  
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Key areas for consideration by Scotland’s Career Review 
 Is there a need to strengthen career education in the Scottish school curriculum, perhaps by 
identifying careers education as a dedicated subject with identified curriculum time? 
 Is there a need to improve the digital skills of careers professionals within Scotland? Is this best 
addressed in initial training, as part of CPD or both? 
 How can policy co‐ordination be improved? Like Newfoundland and Labrador, Estonia has 
developed a framework for collaboration. However, in Estonia this is more clearly focused on 
achieving policy alignment (through the Education and Youth Board) and organisational co‐
ordination (through the Estonian National Forum for Career Guidance) rather than on 
professional development as in Newfoundland and Labrador? 
Finland144 
Finland is a Nordic country with a population of around 5.5 million people.145 It is a high‐income country 
in the European Union. It has strong extractive, manufacturing and digital industries.  
In Finland, career information, guidance and counselling is a citizens’ entitlement identified in national 
legislation. The services are provided mainly by two established, publicly funded systems. Namely, the 
Ministry of Education and Culture and the Ministry of Economic Affairs and Employment. The current 
government has strengthened career guidance as part of a series of national reforms on lifelong learning.  
The conception of access to career guidance as an entitlement for citizens serves to provide a strong 
policy rationale for the provision of career guidance services and mitigates against patchy and uneven 
provision developing. Finland offers universal access to career guidance services and conceives of services 
as part of a project to develop national capability.  
Delivery 
Schools have the key responsibility for the delivery of careers education and guidance for young 
people.146 Career management skills are explicitly included as part of the transversal learning outcomes in 
the national core curricula. Schools are mandated to deliver careers, including 76 hours of compulsory 
careers education whilst young people are in grades 7‐9 (the higher grades in comprehensive 
school/middle school) and in upper secondary (from age 16‐19). In addition to the 76 hours allocated for 
career education, all other subjects have to include content that link the subjects to career management 
skills and to the labour market. 
Schools are expected to have a careers professional for every 250 students. Comprehensive schools will 
also provide a compulsory two‐week work experience placement, typically with one week in grade 8 and 
one week in grade 9. More intensive career support is also provided for young people in grades 8 and 9 
 
144 Thank you to Raimo Vuorinen (Adjunct associate professor, University of Jyväskylä), Jaana Kettunen (Vice‐
director of the Finnish Institute for Educational Research, University of Jyväskylä), Mira Kalalahti (Collegium 
Researcher, University of Turku) and Janne Varjo (Associate Professor, University of Helsinki) for providing the 
information and documents for the Finnish case study. 
145 CIA. (2021). Finland. https://www.cia.gov/the‐world‐factbook/countries/finland/.  
146 Finnish National Agency for Education. (2021). Lifelong guidance in Finland. 
https://www.oph.fi/en/services/lifelong‐guidance‐finland.  
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who are at risk of unsuccessful transitions at the end of comprehensive school. Schools are expected to 
screen these potential needs as part of their mainstream delivery.  
There is also a compulsory requirement for careers education to be included in all vocational 
qualifications. In this context career education is allocated one ECVET point147 which gives it a formal 
place within the curriculum. Careers provision in higher education is more patchy with provision less 
clearly regulated by government.  
Outside of the education system career guidance is mainly delivered by the public employment service 
(PES). These offer careers services for both employed and unemployed adults. For young people who are 
NEET there are a range of additional services designed to support them into education and work. In 
addition, Finland has established around 70 cross‐sectoral one‐stop guidance centres. These are single 
locations which bring together multiple different services to support young people to find education and 
work.148 
Finland is increasingly making use of digital technologies in the delivery of career guidance. There are 
national online databases of training provision, an online portfolio system and a range of other online 
tools. There is a national cross‐ministerial working group currently working on the development of 
integrated online career services. 
Professionalism 
Career guidance in Finland is strongly professionalised with all career professionals qualified to masters 
level. Professionalisation is strongest in the schools where career professionals are usually qualified 
teachers with a post‐graduate specialism in career development. Professionalism can be more patchy in 
other contexts. Most careers professionals undertake a work‐based qualification with accreditation from 
one of Finland’s universities.149 There is also a masters qualification available which is required for those 
who want to work as a vocational psychologist in PES.  
Co‐operation and co‐ordination  
Finland has established the National Lifelong Guidance Working Group as a co‐ordinating body for 
guidance across the lifecourse. It is co‐chaired by the Finnish Ministry of Education and Culture and the 
Finnish Ministry of Economic affairs and Employment. It draws together multiple national, regional and 
local stakeholders, aims to promote access to lifelong guidance, support career management skills’ 
development, strengthen guidance practitioners’ competencies, develop a quality assurance system and 
create a coherent and holistic lifelong guidance system. 
There are also strong local/regional structures that guide the development of career guidance in 
localities. Each region has a lifelong guidance forum which oversee and inform guidance provision within 
the region.  
 
147 For more on the European Credit system for Vocational Education and Training (ECVET) system see 
https://ec.europa.eu/education/resources‐and‐tools/the‐european‐credit‐system‐for‐vocational‐education‐
and‐training‐ecvet_en  
148 Kettunen, J. & Felt, T. (2020). One‐stop guidance service centres in Finland. In E.H. Haug, T. Hooley, J. 
Kettunen, & R. Thomsen. (Eds.). Career and career guidance in the Nordic countries (pp.293‐306). Leiden: Brill | 
Sense.  
149 Euroguidance. (2020). Guidance system in Finland. https://www.euroguidance.eu/guidance‐system‐in‐
finland.  
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Future focus 
Finland has a (relatively) new reforming government that is developing a range of new policies. In 
particular the extension of the compulsory school leaving age raises a range of issue for career services 
and may require the development of new services.150  One of the key challenges for career services are to 
link with these wider reforms and ensure that the value of career services is understood as part of larger 
reform initiatives such as the reform of continuous learning.151   
Key areas for consideration by Scotland’s Career Review 
 Would there be value in Scotland more clearly conceiving of access to career support services as 
a core entitlement for citizens. This could perhaps we supported by greater clarity about the 
typical ratios of students to careers professionals that are expected in education system. The 
articulation of this entitlement creates a climate in which politicians seek to ensure access for all 
and to address uneven access to provision.  
 Like Estonia, Finland has formalised the position of careers education within the school 
curriculum. Would there be value in Scotland considering how careers education provision in 
schools could be strengthened further.  
 As with the examples from Newfoundland and Labrador and Estonia, Finland’s experience 
suggests that there is value in having a permanent stakeholder body which works to help co‐
ordinate career guidance policy and practice. 
 The provision of regional co‐ordinating structures for careers services is also an important 
initiative. The closest that exists in Scotland is the Local Employability Partnerships. This raises 
the question as to whether these structures could be strengthened and tasked with the 
governance of local provision.  
 Finally, the development of the one‐stop guidance centres is one of the most important 
innovations in Finland’s career guidance provision in recent years. In many ways the plan by DWP 
to create Youth Hubs speaks to a similar ambition to create a coherent experience for young 
people. However, these are still emerging as an idea in the UK and it would be valuable to look to 
Finland where it has been successfully piloted.  
New Zealand152 
New Zealand is a nation state in the South Pacific Ocean with a population of around five million 
people.153 It is a high‐income country with a mix of agricultural and industrial sectors at the heart of its 
economy. The country launched a Child and Youth Wellbeing Strategy in 2019 and has updated that with 
a Youth Plan and a Youth Employment Action Plan during Covid. This highlights career services as an 
important part of the delivery of the government’s aims.   
 
150 Ministry of Education and Culture. (2021). Extension of compulsory education. 
https://minedu.fi/en/extension‐of‐compulsory‐education   
151 Ministry of Education and Culture. (2019). Reforming continuous learning. https://minedu.fi/en/continuous‐
learning‐reform  
152 Thank you to Leigh Gray (Kaiarahi, Ministry of Education Network of Expertise) and Dr Val O’Reilly and Julie 
Thomas (The Career Development Company) for providing for providing the information and documents for 
the New Zealand case study. 
153 CIA. (2021). New Zealand. https://www.cia.gov/the‐world‐factbook/countries/new‐zealand/  
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New Zealand has been through an extended period of reform of its career services. It previously had a 
national agency (Careers New Zealand) which had many parallels to Skills Development Scotland that was 
responsible for both strategy and delivery in the country.154 However, the role of Careers New Zealand 
has progressively been eroded with responsibility for secondary career education delivery moving back to 
schools and a resulting lack of national strategy. The Tertiary Education Commission is responsible for the 
Inspiring Futures programme in primary schools and the for career development of individuals outside 
the 12‐19 ( secondary school) system. 155 
In recent years there has been an interest in reinvigorating career services and providing new strategy as 
part of wider educational reform initiatives undertaken by the current government. In April 2021, a two‐
month period of consultation commenced on simplifying qualification design for all New Zealand 
certificates and diplomas on the NZ Qualifications Framework.156 The aim is to have fewer components 
with qualifications, skills standards and micro‐credentials as the main components.An expected outcome 
is that it will be easier for learners and employers to navigate the credentials landscape. 
Access to career services in New Zealand is patchy with provision stronger for those inside the education 
system than those outside of it. Many services are allocated on the basis of need rather than guaranteed 
as a universal service.  
Delivery 
The Tertiary Education Commission owns and maintains careers.govt.nz and continues to offer a national 
free to access website and phone line for all New Zealanders.157 There is a statutory duty for the Tertiary 
Education Commission (government agency) to provide an accessible online database of occupational 
and educational and training information. There are currently plans to redevelop and improve this digital 
offer and to create a personalised and targeted system, integrating Te reo Māori, to support all New 
Zealanders to build a fulfilling career. From mid‐2021 ‘Tiro Whetū’ will replace careers.govt.nz. Tiro 
Whētu references the Pacific navigators who used wayfinding and celestial navigation to reach NZ, and 
can be loosely translated as ‘to look to the stars’. 
There is a statutory duty for schools to provide careers education and guidance from year 7. Career 
education and guidance is delivered in schools by career advisers who are employed by the school. This 
will typically include both careers education lessons and one‐to‐one guidance interviews. The over‐
arching framework for careers provision in schools is the Career Development Benchmarks which set out 
a self‐assessment framework for careers provision in the country’s schools and tertiary education 
providers.158 However, engagement with the benchmarks is voluntary and if schools judge themselves to 
be ‘ineffective’ there are no sanctions.159  
 
154 Watts, A. G. (2010). National all‐age career guidance services: Evidence and issues. British Journal of 
Guidance & Counselling, 38(1), 31‐44. 
155 Tertiary Education Commission. (2020). Inspiring the Future. https://www.tec.govt.nz/focus/our‐
focus/inspiring‐the‐future/.  
156 NZQA. (2021). Simplifying New Zealand qualifications and other credentials. 
https://www.nzqa.govt.nz/about‐us/news/simplifying‐new‐zealand‐qualifications‐and‐other‐credentials/  
157 See https://www.careers.govt.nz/  
158 Careers New Zealand. (2018). Career development benchmarks. 
https://www.careers.govt.nz/resources/planning/career‐development‐benchmarks/  
159 Careers New Zealand. (2019). Secondary benchmarks FAQs. 
https://www.careers.govt.nz/resources/planning/career‐development‐benchmarks/secondary/faqs/ 
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Despite the lack of regulation of schools’ career provision, most schools will provide career support as 
part of their core offer, although the amount of resourcing available to this activity varies. The country is 
aiming to ensure that it can provide one careers professional for every 700 students, but the reality is 
more like 1 to 1500.  
Most post‐secondary vocational education providers will have a careers adviser or small careers 
department, but again the lack of regulation means that the resourcing is variable. Provision will typically 
involve access to career guidance, workshops and employer brokerage. Access to professional career 
support is much weaker for apprentices. Higher education providers will also typically have institutional 
careers provision. Again this will typically involve access to career guidance, workshops and employer 
brokerage. 
Provision for young people who are NEET is organised locally with under the direction of the Ministry of 
Social Development. This provision will typically include a mix of career support and basic skills and 
vocational training.   
Professionalism 
Careers professionals are regulated through the two main professional associations, the Career 
Development Association of New Zealand (CDANZ) and to a lesser extent the Careers and Transition 
Education Association (CATE). The title ‘Career Development Professional’ is not legally prescribed, 
although CDANZ requires professional members to hold a postgraduate qualification160 and the Career 
Development Benchmarks in schools highlight a Level 7 career‐specific qualification as one characteristic 
of a highly effective career development.161 
Co‐operation and co‐ordination  
The Tertiary Education Commission has a statutory duty to facilitate and strengthen the connections 
between schools, employers and tertiary education organisations and to ensure students are better 
prepared for employment and further education and training, or both. This means that there is a clear 
line of responsibility into government for ensuring co‐ordination.  
The role of Kaiārahi (Careers leader) has recently been created, albeit as a temporary position, to work 
with schools to increase professionalisation and co‐operation between schools. Through a collaboration 
between the Ministry of Education and CATE, the role is designed to build capacity within schools.  
However, despite these co‐operation initiatives there is an ongoing challenge with a range of different 
ministries including the Ministry of Education, Ministry of Social Development and the Tertiary Education 
Commission working in this space, and the funding of multiple projects. Without an overriding career 
strategy this can often result in a confusing picture.  
Future focus 
There is an ongoing need to continue to increase the coherence of career services in New Zealand and 
ensure that career development is embedded in broader national policies.  
 
160 CDANZ. (n.d.). Membership types and fees. https://www.cdanz.org.nz/join‐cdanz/membership‐types  
161 Careers New Zealand. (2016). Secondary career development benchmarks. Wellington: Careers New 
Zealand. https://www.careers.govt.nz/assets/Benchmarks/Career‐Development‐Benchmarks‐Secondary.pdf  
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Key areas for consideration by Scotland’s Career Review 
 Unlike Estonia where there is a cross‐departmental structure for policy co‐ordination, New 
Zealand has tasked a single government agency with achieving this co‐operation. In a Scottish 
context this role might fall to Skills Development Scotland. This raises the question as to what the 
best model and approach for is delivering effective policy co‐ordination around career 
development issues.  
 The Finnish case study has already highlighted the value of identifying a clear ratio between 
careers professionals and learners within the education system. This is also discussed in New 
Zealand, although there is no formal regulation of this. Again this raises the issue as to whether 
this is an approach that could be identified in Scotland to aid equity between providers.  
 As with Newfoundland and Labrador there is a focus on building professional capacity within 
New Zealand. The role of the Kaiarahi (Careers leader) as an advance professional who can work 
between institutions to transfer professional learning and building professional capacity offers 
another way in which this can be achieved. This raises the question as to whether Scotland 
should have a stronger infrastructure for building professional capacity in schools and other 
organisations.  
Singapore162 
Singapore is a state in south east Asia with a population of around six million people.163 It is a high‐
income country with a strong specialist manufacturing sector. Singapore has a universal access to career 
development provided through seven public careers centres, online provision and provision in the 
education system. Career development is viewed as a key component of the country’s human capital 
strategy which is in turn at the heart of its economic strategy.  
Access to career services in Singapore is near universal, with provision underpinned by the rationale that 
career services can increase national capacity.  
Covid has created several challenges for the Singapore economy. This has strengthened the rationale for 
the provision of career development services and increased the demand for these services in the country.  
Delivery 
Young people can access careers education and guidance through careers centres and professional career 
guidance that can be found in all schools and educational providers. All colleges and universities have a 
careers centre and provide careers services as part of their core delivery. Most educational providers 
have strong links with employers and involve them in the delivery of careers services. This can often 
include the provision of employer talks, work experience and mentorship.  
Outside of the education system young people can access career guidance through freely accessible 
government careers centres. These are run by Workforce Singapore (a government agency) and the 
National Trade Union Congress and provide access to careers information and guidance.  
 
162 Thank you to Sing Chee Wong (President, People and Career Development Association (PCDA) Singapore) 
for providing for providing the information and documents for the Singapore case study. 
163 CIA. (2021). Singapore. https://www.cia.gov/the‐world‐factbook/countries/singapore/  
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The government has also invested in developing the digital infrastructure by launching a career 
assessment tool164 and careers portal.165  
Professionalism 
Workforce Singapore led the development of the National Career Development Framework166 for career 
advisors and practitioners. It also manages the credentialing of career practitioners to ensure that they 
have the necessary competencies to perform their work. Workforce Singapore has developed the 
curriculum and conducts training programmes for Career Advisors, Career Coaches, Supervisors and 
Centre Managers with further training available from higher education providers.  
Co‐operation and co‐ordination  
Workforce Singapore is charged with ensuring co‐ordination of careers services at both a policy and 
practice level. Within the education ministry there is a department for Education and Career Guidance 
which oversees careers provision within schools and the vocational education system. All of these co‐
ordination mechanisms feed into Singapore’s Economic Development Board which provides the link to 
national level policy goals.  
Future focus 
Singapore anticipates that Covid‐19 will accelerate the pace of change within the labour market and that 
this will in turn lead to an increased demand for career services. This increased demand needs to be 
accompanied with investment in the profession (both in terms of initial training and professional 
development and an increased focus on the evidence base. The aim is to improve the impact of the 
Singapore career system by increasing professional capacity, clarifying what work and providing evidence 
to support future investment.  
Key areas for consideration by Scotland’s Career Review 
 Like New Zealand, Singapore has a structure for overseeing policy co‐ordination. Unlike Estonia 
this is not based on a cross‐ministerial structure. As discussed already these offer different model 
for managing policy alignment.  
 
 
164 See My Skills Future https://www.myskillsfuture.gov.sg/content/portal/en/index.html      
165 My Careers Future https://www.mycareersfuture.gov.sg/  
166 Workforce Singapore. (2020). Career Development Framework (CDF) Credential. 
https://www.wsg.gov.sg/programmes‐and‐initiatives/cdf‐credential.html  
